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Die Nachhaltigkeitsforschung richtete ihr Augenmerk bisherweitgehend auf den Konsum von Privatpersonen bezie-
hungsweise Haushalten (Tukker et al. 2010). Doch die Trennung
zwischen Arbeitsplatz und dem privaten Leben ist eine künst-
liche. So weist beispielsweise Jackson darauf hin, dass Konsu-
ment(inn)en meist zugleich Arbeitnehmer(innen) sind und er
vermutet, dass umweltfreundliches Verhalten am Arbeitsplatz
und zu Hause zusammenhängen (Jackson 2005). Betriebliche
Angebote als eine Möglichkeit, um nachhaltige Verhaltenswei-
sen zu erlernen und einzuüben, wurden bisher nur in wenigen
Studien thematisiert. 
So untersuchte zum Beispiel Hargreaves umweltfreundli-
ches Verhalten am Arbeitsplatz (Hargreaves 2008). Dabei ging
er von der Prämisse aus, dass Verhalten wesentlich durch Kon-
text beziehungsweise durch das Setting bestimmt wird, in dem
Verhalten stattfindet (1). Hargreaves begleitete die Kampagne
Environmental Champions und stel lte dabei fest, dass sich
selbst gebildete Teams von Arbeitnehmer (inne)n gut eignen,
um am Arbeitsplatz Stromverbrauch oder Abfallaufkommen zu
reduzieren (2). Dabei erwiesen sich mikrosoziale Interaktionen,
gegenseitige Beratung und kollegiales Feedback als wesentliche
Triebfedern für umweltfreundliches Verhalten am Arbeitsplatz
(Nye/Hargreaves 2010).
Sozialisation am Arbeitsplatz
Für Muster ist der Arbeitsplatz für die Sozialisation und die
gemeinsame Weiterbildung ein ähnlich wichtiges Setting wie
Schulen oder Universitäten, da dieser tägliche Routinen be-
stimmt und Bezugsgruppen vorgibt. Da Unternehmen ihre Ar-
beitnehmer(innen) aber nicht als Ressourcen verbrauchende
Konsument(inn)en begreifen, nehmen sie diesen Aspekt auch
nicht bewusst auf, indem sie gezielt umwelt- und ressourcen-
freundliches Verhalten von Mitarbeiter(inne)n stärken. Betrieb-
liche Angebote für Arbeitnehmer(innen) sind oft als belohnen-
de Anreize gedacht, um deren Engagement oder Loyalität zu
stärken oder innovatives Potenzial anzuregen. Muster vermu-
tet, dass solche Anreizsysteme gut geeignet wären, um bei Ar-
beitnehmer(inne)n nachhaltige Verhaltensweisen beziehungs-
weise Konsummuster einzuüben und zu stärken. Sie regt an,
Angebote zu gestalten, welche sich auch auf die Verhaltenswei-
sen der Arbeitnehmer(innen) auswirken können. Potenzial sieht
sie dabei insbesondere bei den Essgewohnheiten und dem Mo-
bilitätsverhalten (Muster/Schrader 2009; 2011). Über derartige
CSR-Maßnahmen wirken Unternehmen auf den nachhaltigen
Konsum der eigenen Mitarbeiter(innen) ein (Muster 2011). 
Nachhaltiges Verhalten fördern
Doch wie können engagierte Unternehmen umweltfreund-
liche Verhaltensweisen und nachhaltigen Konsum bei Mitarbei-
ter(inne)n tatsächlich fördern? Diese für die Praxis relevante
Frage untersuchte ein interdisziplinär zusammengesetztes
Team, bestehend aus vier Institutionen in Österreich und
Deutschland, im Forschungsprojekt „Nachhaltig Handeln im
privaten und beruflichen Alltag“, kurz: Nachhaltig Handeln (3).
Das Projekt kooperierte mit Betrieben und analysierte, ob und
wie deren Praktiken bei Mitarbeiter(inne)n ankommen und de-
ren Handeln am Arbeitsplatz und auch zu Hause beeinflussen.
Das Projekt wurde im Rahmen der Programmlinie „proVISION
– Vorsorge für Natur und Gesellschaft“ vom österreichischen
Bundesministerium für Wissenschaft und Forschung gefördert. 
Nachhaltig Handeln führte bei vier Unternehmen unter-
schiedlicher Branchen, Größe und geografischer Lage empiri-
sche Untersuchungen in Form von Fallstudien durch. Mithilfe
von Fokusgruppen, Kreativworkshops, zwei Workshops mit
Lehrlingen und einer Fragebogenerhebung wurde in den Part-
nerunternehmen analysiert, wie nachhaltiges Handeln erfolg-
reich umgesetzt werden kann. Vorweg erhob man den Status
quo betrieblicher good practice Beispiele, sortierte die recher-
chierten Angebote für Mitarbeiter(innen) in die Handlungsfel-
der Bewegung und Gesundheit, Ernährung, Mobilität und Work
Life Balance und befragte Unternehmensverantwortliche in
zehn ausgewählten Unternehmen. 
Das Forschungsteam definiert nachhaltiges Verhalten in An-
lehnung an die Österreichische Strategie für eine Nachhaltige
Entwicklung wie folgt (ASSD 2002). Nachhaltiges Handeln im
beruflichen und privaten Alltag zeichnet sich aus durch ökolo-
gisch und sozial bewusstes Ernährungs-, Bewegungs- und Mo-
bilitätsverhalten und sorgsamen Umgang mit Ressourcen und
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Energie. Nachhaltiges Handeln schont nicht nur die Umwelt,
sondern stärkt auch das individuelle Wohlbefinden und das so-
ziale Umfeld. Nachhaltiges Verhalten kann im Alltag umgesetzt
werden, ist dauerhaft lebbar und ökonomisch leistbar. 
Bestehende Angebote und Maßnahmen von Unternehmen
fördern das Ausbilden nachhaltiger Routinen. Diese Effekte las-
sen sich gezielt verstärken, indem man Synergien nutzt. Zum
einen haben bei der Berufsausbildung und in der Erwerbsar-
beit gewonnene Erfahrungen und praktizierte Handlungswei-
sen ein hohes Potenzial, um im Privaten weiterzuwirken. Zum
anderen lassen sich Umwelt- und Gesundheitsnutzen in et-
lichen Handlungsfeldern des beruflichen und privaten Alltags
miteinander verbinden. Wie dies gelingen kann, veranschau-
lichen die beiden folgenden Abschnitte. 
Den Übertragungseffekt zwischen 
Berufs- und Privatleben nutzen
Wenn der Arbeitsplatz also ein geeigneter Ort ist, um um-
weltfreundliches Verhalten zu lernen und zu üben, dann stellt
sich als weitere Frage, wie dabei erzielte Lerneffekte Konsum-
verhalten und Lebensstil insgesamt beeinflussen. Damit ist vor
allem deren Ausstrahlen in das private und nicht berufliche Le-
bensumfeld gemeint. Derartige Übertragungseffekte, der soge-
nannte Spillover, werden in Soziologie und Wirtschaftswissen-
schaften beschrieben. Spillover bezeichnet das Phänomen, dass
Probleme, Gewohnheiten und Verhaltensweisen von einem Le-
bensbereich in den anderen, hier vom Beruf in das Privatleben
und umgekehrt, mitgenommen werden können. Für die Exis-
tenz solcher Effekte gibt es in Bezug auf nachhaltige Lebens-
weisen bisher allerdings kaum Belege. Røpke zitiert Untersu-
chungen, die man aus ökologischer Sicht als negativen Spillover
interpretieren kann (Røpke 2004). Mitarbeiter(innen) berichte-
ten, dass sie Annehmlichkeiten wie Klimaanlage im Dienstwa-
gen, Mikrowellenherde in Küchen, Handys und Computer zu-
erst am Arbeitsplatz kennengelernt und dann in ihr privates
Umfeld übernommen haben. Die Ergebnisse von Nachhaltig
Handeln belegen jedoch auch einen Spillover mit positiven Ef-
fekten.
Insgesamt brachten die Recherchen eine Vielzahl unter-
schiedlicher Angebote für Mitarbeiter(innen) zutage. Vor allem
Ernährung ist ein wichtiges Thema. Es gibt Betriebskantinen,
die regionale und biologische Zutaten verwenden oder die Ge-
richte auch zum Mitnehmen anbieten. Individuelle Ernährungs-
beratung, Kochkurse oder Aktionen wie Bio-Wochen sind wei-
tere Beispiele aus dem Angebotsspektrum. Spillover-Effekte ins
Privatleben werden vor allem bei Maßnahmen wie Kochkursen,
Ernährungsberatung und Obstkorb im Betrieb berichtet. Oft fin-
det ein zusätzlicher Crossover statt, indem Arbeitskolleg(inn)en
und familiäres Umfeld die Verhaltensänderungen ebenfalls auf-
greifen und angeregt werden, wie Statements aus den Fokus-
gruppen belegen.
„Wichtig ist, dass ich das zuhause auch selbst praktiziere und
auch meinem Kind zeige.“
„Jetzt ist es am Abend auch mal so, dass ich statt dem Wurstbrot
Obst esse.“
„Es entsteht eine Kettenreaktion, ich gehe und hol mir einen Ap-
fel, der andere tut es auch.“ 
Auch für betriebliche Mobilitätsangebote finden sich einige
gute Beispiele. Dazu gehören die Förderung des Radverkehrs
durch überdachte Unterstellplätze, Duschen und Reparatur-Ser-
vice, Ticket-Zuschuss für öffentliche Verkehrsmittel, Videokon-
ferenzen als Ersatz für Geschäftsreisen. Allerdings gibt es im
Vergleich zu anderen Handlungsfeldern deutlich weniger Maß-
nahmen, denn hier stellt oft die Infrastruktur eine Barriere dar.
Wegen eingeschränkter Parkflächen erhöhte ein im städtischen
Bereich angesiedeltes Unternehmen die Gebühren für die Park-
plätze auf dem betriebseigenen Gelände und subventionierte
im Gegenzug übertragbare Zeitkarten für den öffentlichen Ver-
kehr. Die Mitarbeiter(innen) beobachteten bei sich und ihren
Kolleg(inn)en Veränderungen im Mobilitätsverhalten und be-
richteten über die beobachteten Vorteile beim Umstieg vom
Auto auf den öffentlichen und Rad-Verkehr. Die übertragbaren
Zeitkarten werden auch in der Freizeit verwendet und am Wo-
chenende an Familienmitglieder oder Nachbarn weitergegeben.
„Auch in der Nachbarschaft borgen wir uns gegenseitig die Kar-
te. Man kann also auch die anderen motivieren, mit den Öffentlichen
nach Graz zu fahren.“
Gesundheit ist ein wesentlicher Aspekt individuellen Wohl-
befindens und kann somit als Teil von Nachhaltigem Handeln
gesehen werden. Auch dazu stellen die untersuchten Betriebe
eine Vielfalt an Angeboten bereit. Dazu gehören Sportinfra-
struktur, Sportveranstaltungen, Beratung, Dienstleistungen wie
Massagen, Workshops und Seminare. Als eine besonders inter-
essante Initiative sei beispielhaft „Bewegung für einen guten
Zweck“ der Firma Fahnengärtner genannt (5). Die Mitarbeiter-
(innen) zeichnen sämtliche Aktivitäten auf, bei denen sie sich
in der Freizeit aktiv und bewusst bewegen. Diese Bewegungs-
minuten werden addiert und am Ende des Jahres gibt es wäh-
rend der Weihnachtsfeier eine Auszeichnung für jene Mitarbei-
ter(innen) mit den am meisten zurückgelegten Kilometern oder
den meisten Bewegungsminuten. Die Bewegungseinheiten
werden in einen Geldbetrag umgewandelt, der vom Unterneh-
men für einen wohltätigen Zweck gespendet wird. Neben der
Förderung der Gesundheit wird Bewusstsein dafür geschaffen,
wie viel Bewegung man im Alltag hat. Die Mitarbeiter(innen)
sehen einen dreifachen Nutzen in der Maßnahme. Sie fördern
die eigene Gesundheit, entlasten die Umwelt und unterstützen
einen guten Zweck. Zusätzlicher Anreiz ist der Wettbewerbsge-
danke.
„Ich wusste vorher gar nicht, dass ich so viel Bewegung mache.
Es ist toll, das zu sehen. Außerdem finde ich es toll, dass das Geld je-
mand in unserer Region bekommen hat, weil es auch bei uns Leute
gibt, die bedürftig sind oder eine Unterstützung brauchen.“
Nachhaltigkeit ist ein wichtiges Qualitätskriterium von Pro-
jekten der betrieblichen Gesundheitsförderung. Darunter ist
eine in Organisationsentwicklung und Personalentwicklung ver-
ankerte Gesundheitspolitik des Unternehmens zu verstehen.
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Zu den Faktoren, die zu sozialer und ökonomischer Nachhal-
tigkeit von betrieblicher Gesundheitsförderung führen, zählen
Ressourcen freigeben, Maßnahmen in bestehende Verfahrens-
weisen und Systeme implementieren, das mittlere Management
einbinden, Ziele eindeutig formulieren, Mitarbeiter(innen) im
Sinne der Partizipation und des Empowerments informieren
und einbeziehen. 
Es fällt auf, dass die ökologische Dimension von Nachhaltig-
keit in der betrieblichen Gesundheitsförderung bisher keine
Rolle spielt. Cunningham et al. stellen fest, dass sich Verhal-
tensinterventionen in den Bereichen Gesundheit und Sicher-
heit auf der einen Seite und im Nachhaltigkeits- und Um -
weltbereich auf der anderen Seite bisher kaum gegenseitig
beeinflussen und inspirieren (Cunningham et al. 2010). Die Au-
toren schlagen daher vor, das Wissen über umweltbezogene
Interventionen auch in den Bereich Gesundheit und Sicherheit
zu übertragen. McCartney und Hanlon stellten umgekehrt die
Frage, was Gesundheitsexpert(inn)en zu nachhaltiger Entwick-
lung beitragen können, und kommen zu dem Schluss, dass die-
se ihre Erfolgsbilanzen und Erfahrungen einbringen könnten
und dies ganz im Sinne ihres Grundauftrages ist, die Gesund-
heit und das Wohlbefinden der Bevölkerung zu schützen
(McCartney/Hanlon 2009). Beide Beiträge zeigen, dass sich die
Gesundheitswissenschaften der Lücke zwischen Nachhaltig-
keitsforschung und betrieblicher Gesundheitsförderung be-
wusst und Kooperationen gewünscht sind, um voneinander zu
lernen und die jeweiligen Ziele gegenseitig zu unterstützen.
Gesundheit und Nachhaltigkeit
Nachhaltig Handeln untersuchte zum ersten Mal betriebli-
che Gesundheitsförderung im Zusammenhang mit den für
nachhaltigen Konsum relevanten Handlungsfeldern Ernährung,
Mobilität und Work-Life-Balance. Denn wie die Literatur zeigt,
ist umweltgerechtes Verhalten nicht von seinem sozialen Kon-
text und dessen Rahmenbedingungen zu trennen (Nye/Har -
greaves 2010; Jackson 2005).
Mobilität und Ernährung sind von erheblicher Umweltwir-
kung, während die Kategorien der betrieblichen Gesundheits-
förderung überwiegend mit sozialen Wirkungen assoziiert wer-
den (Tukker et al. 2010). Diese künstliche Trennung greift aber
zu kurz und berücksichtigt nicht, dass im Alltagsverhalten bei-
de Handlungsfelder miteinander verknüpft sind. So bedingen
Fahrten mit dem Auto zum Kindergarten negative Auswirkun-
gen auf die Umwelt, obwohl sie formal dem Handlungsfeld
Work-Life-Balance, also der Gesundheitsförderung, zugewiesen
sind. Fährt man dagegen mit dem Rad zu Arbeit, verbessert das
nicht nur Gesundheit und Fitness, sondern auch die Kohlen-
stoffdioxid-Bilanz.
Beim Thema Ernährung sind die Synergien zwischen be-
trieblicher Gesundheitsförderung und Umweltschutz am stärk-
sten ausgeprägt. Nachhaltige Ernährung, die umweltverträglich,
gesundheitsförderlich, ethisch verantwortlich, alltagsadäquat
gestaltet ist und soziokulturelle Vielfalt ermöglicht, erfordert
vorsorgeorientiertes Handeln und muss Gesundheit und Um-
welt gleichermaßen im Blick haben. Empfehlungen für eine ge-
sunde Ernährung, zum Beispiel Ausgewogenheit, Vielfalt und
biologische Lebensmittel, transportieren die ökologische Di-
mension mit, nehmen aber nicht explizit darauf Bezug. Die Tat-
sache, dass ein Fünftel des Gesamtverbrauchs an Energie sowie
aller Treibhausgasemissionen Österreichs auf das Konto der Er-
nährung geht, wird in Beratung und Information über Ernäh-
rung nicht weitergegeben.
Neben Ernährung ist Bewegung eine erfolgreiche Interven-
tion der Gesundheitsförderung. Die Bedeutung regelmäßiger
Bewegung für die Gesundheit ist wissenschaftlich unumstrit-
ten  und die Bevölkerung ist sich dessen auch bewusst. Den-
noch steigt die Tendenz, sich zu wenig zu bewegen, insbeson-
dere bei älteren Menschen, Frauen und Menschen mit
geringem Haushaltseinkommen. Aus Daten des betrieblichen
Mobilitätsmanagements geht hervor, dass das Auto im Nahver-
kehr das dominierende Verkehrsmittel ist. Wird der motorisier-
te Individualverkehr durch Alternativen wie öffentliche Ver-
kehrsmittel, Fahrrad fahren oder zu Fuß gehen ersetzt, ist dies
vorteilhaft für die Umwelt und gleichzeitig ein Baustein nach-
haltiger Gesundheitsförderung. Die Synergien in den betrieb-
lichen Konzepten für Bewegung und Mobilität wären also sinn-
voll für Unternehmen und Mitarbeiter(innen).
Der Blick für den gegenseitigen Nutzen von Gesundheits-
förderung und Umweltschutz ist besonders für das Handlungs-
feld Mobilität zu stärken. Deutlich wird, dass ein Mobilitätsver-
halten, das an der Schnittstelle zwischen Berufs- und Privat-
leben ansetzt und damit die Gesundheit positiv beeinflusst,
unterstützende Rahmenbedingungen wie zum Beispiel Bera-
tung durch Mobilitätsexperten und -expertinnen, an den öffent-
lichen Verkehr angepasste Arbeitszeiten, Pendlernetzwerke,
überdachte Fahrradabstellplätze, Duschen oder monetäre An-
reize benötigt.
Die empirischen Ergebnisse von Nachhaltig Handeln legen
nahe, Umweltaspekte in die Angebote der betrieblichen Ge-
sundheitsförderung aufzunehmen, da diese institutionell gut
in den Betrieben verankert sind. Im Rahmen von Gesundheits-
zirkeln machen sich Mitarbeiter(innen) und betriebliche Funk-
tionsträger(innen) gemeinsam Gedanken über die Gesundheits-
ressourcen und Probleme im Unternehmen und entwickeln
Lösungen, wie man die Arbeit gesundheitsschonender gestal-
ten kann. Wird der Gesundheitszirkel zum Nachhaltigkeitszir-
kel erweitert, bietet er eine gute Möglichkeit auch die ökologi-
sche Dimension von Gesundheit im Unternehmen zu inte- 
grieren.
Fazit
Nachhaltiges Handeln ist ökologisch und sozial bewusstes
Ernährungs-, Bewegungs- und Mobilitätsverhalten verbunden
mit einem sorgsamen Umgang mit Ressourcen und Energie.
Unternehmen können solches Handeln unterstützen, indem sie
ihren Mitarbeiter(inne)n alltagstaugliche Unterstützungen bie-
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de auch in den beteiligten Unternehmen lobend hervor ge-
hoben. Häufig unterschätzt man jedoch, dass das Vorbild-
verhalten der Kolleg(inn)en einen noch größeren Erfolgsfak-
tor darstellt. Nimmt der Kollege das vegetarische Menü, nutzt
die Kollegin das Elektromoped, wirkt das ansteckend. 
  Angebote regelmäßig und über verschiedene Medien kom-
munizieren. Die Kommunikation nachhaltigen Handelns
richtet sich nach innen und nach außen. Intern geht es da-
rum, die Mitarbeiter(innen) regelmäßig über Angebote, Aus-
wertungen und neue Vorhaben zu informieren und Erfolge
zu feiern. Nach außen gilt es Kund(inn)en, Lieferant(inn)en
und die Region zu informieren, Medien aufmerksam zu ma-
chen oder an Wettbewerben teilzunehmen.
Empfehlungen für die Praxis
Diese Empfehlungen sind auch Teil des Leitfadens „Nachhal-
tig Handeln im beruflichen und privaten Alltag. So bewältigen
Ihre MitarbeiterInnen den Alltag zufrieden, gesund und umwelt-
bewusst“. Der Leitfaden dient als Argumentationshilfe, mitar-
beiterbezogene Aktivitäten einzuführen und zu erweitern. Er lie-
fert Anregungen für konkrete Maßnahmen und enthält getestete
Arbeitsmaterialien und weitere Informationen.
Das Setting in Unternehmen hat sich als ein vielversprechen-
der Ansatz erwiesen, um nachhaltige Lebensweisen zu erlernen
und einzuüben. Betriebe können damit einen Beitrag für eine
nachhaltige Entwicklung in ihrem Verantwortungsbereich leisten. 
Anmerkungen
(1) Der Begriff Setting stammt aus der Gesundheitsförderung und bezieht
sich auf Orte oder soziale Zusammenhänge, in denen sich der Alltag
ten und Möglichkeiten eröffnen, nachhaltigere Verhaltenswei-
sen einzuüben. Die Angebote sollten dauerhaft in der Unterneh-
menskultur verankert werden und neben der Vermittlung von
Wissen auch Reflexion und gegenseitigen Austausch zulassen.
Konkret können Unternehmen nachhaltiges Verhalten der
Mitarbeiter(innen) durch Informations- oder Lernangebote för-
dern, etwa durch Kurse, soziale Events, Schulungen oder Trai-
nings. Verhalten und Verhältnisse bedingen einander und er-
folgreiche Interventionen setzen auf der Verhaltensebene und
auf der Verhältnisebene zugleich an. Passende Verhältnisse las-
sen sich beispielsweise durch finanzielle Anreize, Freistellun-
gen für Aktivitäten, Arbeitsgruppen, Managementstrukturen
oder bereitgestellte Infrastruktur und Ausstattung schaffen.
Erfolgsfaktoren
Die Erfolgsfaktoren, die Nachhaltig Handeln für die Feinpla-
nung von Maßnahmen in Erfahrung brachte, lassen sich wie
folgt zusammenfassen:
  Mitarbeiter(innen) einbeziehen. Diese kennen am besten die
Interessen und Motive ihrer Kolleg(inn)en. Dieser Mitbe-
stimmungsprozess ist am erfolgreichsten, wenn es feste Tea -
ms und bewährte Strukturen, wie beispielsweise Gesund-
heitszirkel, Umweltarbeitskreise oder ähnliches gibt.
  Maßnahmen über längere Zeit laufen lassen. So können die
Mitarbeiter(innen) neue, gesundheitsförderliche und um-
weltfreundliche Routinen ausbilden und verfestigen.
  Vielfältige Angebote für unterschiedliche Zielgruppen an-
bieten. Viele Betriebe bieten ein vielfältiges Maßnahmenan-
gebot. Zwar werden nicht alle Angebote im gleichen Ausmaß
genutzt, aber durch die Vielfalt an Angeboten ist für jede(n)
etwas dabei und die einzelnen Aktivitäten verstärken sich
gegenseitig. Es bewährt sich, sowohl Gruppenveranstaltun-
gen anzubieten, welche den sozialen Zusammenhalt stär-
ken, als auch Aktivitäten, die alleine, zuhause oder indivi-
duell wahrgenommen werden können.
  Maßnahmen mit individuellem Mehrwert für die Mitarbei-
ter(innen) schaffen. Betriebliche Maßnahmen kommen gut
an, wenn Mitarbeiter(innen) einen direkten individuellen
Nutzen haben. Dieser kann finanziell, durch neue Informa-
tion, mehr körperliches Wohlbefinden, Spaß in der Gemein-
schaft oder Entlastung bei Alltagsaufgaben sein. Der ökolo-
gische Nutzen gewinnt an Bedeutung, wenn er mit den
eigenen alltäglichen Bedürfnissen einhergeht.
  Mögliche Hemmnisse schon bei der Planung bedenken. Be-
sonders schwierig für die Planung von Maßnahmen ist die
Frage, zu welchen Uhrzeiten, außerhalb oder während der
Arbeitszeit, Angebote und Maßnahmen stattfinden sollen.
Anfahrtswege aus unterschiedlichen Richtungen, unter-
schiedliche Arbeitszeiten, Kombination mit privaten Wegen
oder der Wunsch nach individueller Zeitplanung sind zu be-
rücksichtigen.
  Gegenseitige Vorbildwirkung beachten. Vorgesetzte sollten
mit gutem Beispiel voran gehen. Das ist bekannt und wur- ,
Abbildung 1: Der Leitfadens hilft, Aktivitäten für Mitarbeiter(innen) 
einzuführen.
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von Menschen abspielt, und die einen wichtigen Einfluss auf ihre Gesund-
heit haben. Dazu gehören zum Beispiel Arbeitsplatz, Wohnumfeld, Schule
oder Freizeiteinrichtungen.
(2) „Environmental Champions“ ist ein von einem Netzwerk von NGOs 
(Global Action Plans – GAP) initiiertes Programm für Verhaltens -
änderungen.
(3) Projektpartner waren: IFZ – Interuniversitäres Forschungszentrum für
Technik, Arbeit und Kultur (Projektleitung),  ISOE – Institut für sozial-öko-
logische Forschung, IfGP – Institut für Gesundheitsförderung und Präven-
tion GmbH, UBZ – Umwelt-Bildungs-Zentrum Steiermark. Informationen
zum Projekt im Internet: www.ifz.tugraz.at/nachhaltighandeln
(4) Weitere Informationen im Internet: www.fahnen-gaertner.com/de/
xundi.html
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